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Resumo

Esta dissertagcéo teve como objetivo perceber se o presentismo, o workaholism e os
comportamentos de cidadania organizacional sdo conceitos que se sobrepéem tendo em conta que
existem semelhancas entre estes. Para confirmar a sua sobreposicdo ou distin¢éo, estudou-se,
também, os efeitos que estas variaveis tém no bem-estar no trabalho. Neste estudo participaram 403
individuos profissionalmente ativos, provenientes de varios setores de atividade. Foram realizadas
varias andlises de componentes principais e analises de correlagcbes para testar a nossa questao de
investigacao e foram realizadas regressdes lineares multiplas para testar os efeitos das trés variaveis
no bem-estar no trabalho. Os resultados demonstraram que 0s ganhos de produtividade associados
ao presentismo, o workaholism e os comportamentos de cidadania organizacional sdo constructos
distintos e as hipéteses deste estudo foram parcialmente confirmadas. Verificou-se que o presentismo
e o workaholism afetam negativamente o bem-estar no trabalho enquanto que os comportamentos de

cidadania organizacional afetam positivamente o bem-estar no trabalho.

Palavras-chave: Presentismo, workaholism, comportamentos de cidadania organizacional, bem-

estar no trabalho
Classificac@o adotada na unidade organica:
3600 Psicologia Industrial e Organizacional

3660 Comportamento Organizacional
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Abstract

This thesis aimed do understand if presenteeism, workaholism and organizational citizenship
behaviors are concepts that overlap given that there are similarities between them. To confirm its
overlap or distinction, we also investigated the effects these variables have on well-being at work. This
study involved 403 professionally active individuals from various sectors of activity. We did several
principal component analysis and correlation analysis to test our research question and multiple linear
regressions were conducted to test the effects of the three variables on well-being at work. The results
showed that the productivity gains associated with presenteeism, workaholism and organizational
citizenship behaviors are distinct constructs and hypotheses of this study were patrtially confirmed. It
was found that presenteeism and workaholism negatively affect the well-being at work while

organizational citizenship behaviors positively affect well-being at work.
Keywords: Presenteeism, workaholism, organizational citizenship behavior, well-being at work
Organic unity classification:
3600 Industrial & Organizational Psychology

3660 Organizational Behavior
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Introducéo

O presentismo pode acarretar mais custos do que o absentismo. Este fendmeno pode custar até
60% dos custos de saude do empregador e 60% dos custos totais de salude com trabalhadores séo
provenientes de individuos que comparecem ao trabalho apesar da sua doenca ou incapacidade,
acabando por prejudicar a produtividade (Turner, 2006). O presentismo refere-se ao facto de o
trabalhador estar presente no trabalho enquanto esta doente, reduzindo a sua produtividade devido a
nao ter os seus melhores niveis de desempenho (Brown, Gilson, Burton & Brown, 2011; Hemp, 2004;
Pauly, Nicholson, Polsky, Berger & Sharda, 2008).

O presentismo € também considerado como o ato de estar presente no trabalho mais horas do
que o que é requerido para obter um desempenho eficaz (Simpson, 1998). Isto relembra um pouco o
workaholism em que o individuo, devido ao seu vicio de trabalho e ao impulso que sente para
trabalhar, trabalha excessivamente durante horas para terminar as tarefas que podia ter terminado

durante o periodo regular de trabalho (Cooper, 1998; Waghorn & Chant, 2012).

Se o presentismo é o0 ato de estar presente no trabalho quando existe necessidade de se
ausentar devido a doencga, entdo porque os individuos mesmo assim vao trabalhar? Porque os
empregados ndo pretendem deixar trabalho extra que tem que ser feito pelos seus colegas
(Schaufeli, Bakker, Heijden & Prins, 2009a), ou seja, est& aqui implicito um sentido de ajuda para com
os colegas e um sentido de dever civico, conceitos relacionados com os comportamentos de
cidadania organizacional, que se pretendem estudar nesta dissertacéo. Pouco se sabe sobre a
relagcdo entre estes comportamentos e 0 presentismo, mas sabe-se que o0 presentismo € visto por
alguns autores como um tipo de comportamento de cidadania organizacional (Demerouti, Blanc,
Bakker, Schaufeli & Hox, 2008). Sabe-se também que 0os comportamentos de cidadania
organizacional sao definidos como a¢8es que os empregados tém para além do que é exigido pela
organizacédo (Organ, 1988, citado por Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000), tal como os

workaholics trabalham para além do que é requerido (Scott, Moore & Miceli, 1997).

Hoje em dia nota-se uma maior preocupacdo por parte das empresas com o bem-estar do
trabalhador e os investigadores procuram estudar as causas para a diminuicdo do mesmo e as
estratégias para o melhorar. No entanto, ainda existe a necessidade de se realizar mais estudos aos
modelos tedricos e empiricos existentes. S&o varios os fatores que influenciam o bem-estar do
trabalhador, como por exemplo, o afeto, a exaustdo emacional, a satisfacédo no trabalho, a
identificacdo e o envolvimento com a organizagéo, a autonomia e aspiracéo do trabalhador, a
competéncia profissional, a qualidade das rela¢cdes com os colegas, o funcionamento cognitivo do
trabalhador (capacidade de processamento de informacé&o e de concentracéo) e queixas de sintomas
psicossomaticos (van Horn, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2004). O presentismo podera afetar o bem-
estar tendo em conta que neste fenédmeno o individuo trabalha, sentindo-se desconfortavel devido
aos sintomas de saude, como por exemplo, dores de cabeca e/ou de costas, alergia, hipertenséao,
diabetes, azia ou doenca de refluxo gastro-esofagico (Schultz e Edington, 2007). Sabe-se também
que o workaholism tem efeitos negativos no bem-estar do trabalhador, afetando tanto o bem-estar
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psicolégico como fisico (ex. Burke, Richardsen e Mortinussen, 2004; Schaufeli, Bakker, Heijden &
Prins, 2009a; Schaufeli, Bakker, Heijden & Prins, 2009b).

A presente dissertacdo tem como objetivo perceber de que forma o presentismo, o workaholism
e 0s comportamentos de cidadania organizacional se relacionam. Pretende-se perceber se existe
alguma sobreposicdo entre estes conceitos, ou seja, se € possivel considerar que estes conceitos
sejam semelhantes entre si ou se séo distintos, apesar de quase se tocarem em alguns pontos.
Queremos também verificar se existe uma elevada correlagdo entre presentismo e as restantes
variaveis ou se, pelo contrario, estas variaveis tém uma fraca correlacéo ou nao se relacionam de
todo. Outro objetivo desta dissertacéo é verificar como é que o presentismo, o workaholism e os

comportamentos de cidadania organizacional afetam o bem-estar no trabalho.

Queremos, assim, preencher uma lacuna existente na literatura sobre o bem-estar no trabalho,
pois, sdo poucos os estudos existentes que relacionem estes trés conceitos com o bem-estar no
trabalho. Através da pesquisa que foi feita, ndo foi encontrado nenhum estudo, até a data, com o
objetivo de estudar a relacdo entre o presentismo, o workaholism e os comportamentos de cidadania
organizacional, pelo que neste ponto, pensamos que esta dissertagdo dard um contributo a literatura,
para que esta area seja mais investigada no futuro. Para além disto, a avaliacdo que fazemos a
capacidade preditora destas trés variaveis no bem-estar no trabalho € outro contributo que damos

para verificar se sdo conceitos idénticos.

Sendo o presentismo um conceito tdo recente, torna-se interessante que seja estudado e que
seja mostrada a importéncia dele aos gestores de empresas e investigadores, pois é algo bastante
prevalente nas organizacdes, sem se conhecer o assunto, e afeta mais a produtividade do que o
absentismo. E igualmente interessante estudar o workaholism e os comportamentos de cidadania
organizacional, fenébmenos mais conhecidos do publico em geral, mas cujas relacdes entre si e com o

bem-estar, pouco se conhecem.
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. Presentismo

Muito se fala em absentismo, mas nos dias que correm, cada vez mais nos vamos apercebendo
de um novo fenédmeno que vai surgindo nas organizacdes: presentismo. A diferenca do volume de
discussao entre estes dois temas, facilmente é percetivel através de uma rapida pesquisa em bases
de dados como a B-On onde se pesquisarmos pela palavra absenteeism (palavra inglesa para
absentismo) presente no assunto dos artigos, obtemos 6722 resultados, enquanto que se fizermos a
mesma pesquisa mas pela palavra presenteeism (palavra inglesa para presentismo), obtemos
apenas 221 resultados. Portanto, através destes resultados é possivel verificar-se que o conceito de
absentismo é muito mais discutido e talvez possamos arriscar dizer que é muito mais conhecido pela
populagdo em geral do que o conceito de presentismo. Isto também se deve ao facto de o
presentismo ser um conceito muito mais recente do que o absentismo, que emergiu na literatura
empirica apenas nos anos 90 (Bockerman & Laukkanen, 2009). Existe pois uma grande necessidade
de estudar e perceber este fenbmeno, que tem ganho grande atencdo por parte dos profissionais de
saude e de gestdo, ha j& alguns anos, nos Estados Unidos da América e na Europa. Enquanto que
nos Estados Unidos da América a preocupacgédo é com o impacto da doenca em geral ou de
condi¢gdes médicas especificas na produtividade, para os europeus a preocupagado é que a
inseguranca do trabalho decorrente de reducéo de pessoal e reestruturacdes leve a niveis
exagerados de presenca que resulta em stress e doenga (Johns, 2010).

Presentismo acarreta custos muito maiores que absentismo (Ashby & Mahdon, 2010; Brown,
Gilson, Burton & Brown, 2011; Pauly, Nicholson, Polsky, Berger & Sharda, 2008). Segundo Hemp
(2004), nos Estados Unidos da América os custos a volta do presentismo séo calculados em cerca de
150 bilides de ddlares, com perdas na produtividade causadas por doengas tdo comuns como
alergias, dores de cabecas ou azia. Em 2009, num estudo realizado pelo Centro de Saude Mental de
Sainsbury, Inglaterra, estimou-se que o custo anual do presentismo relacionado com problemas de
saude mental seria cerca de £605 (aproximadamente 743,73€) por cada empregado no mercado.
Neste mesmo estudo do Centro de Saude Mental de Sainsbury, verificou-se ainda uma subida da
percentagem de individuos que admitiram que tinham estado no trabalho doentes: inicialmente, a
percentagem era de 21% e dois anos depois esta percentagem aumentou para 28% (Roslender,
Stevenson & Kahn, 2012). Segundo Brown et al. (2011) as perdas por presentismo séo entre 1,9 a
5,1 vezes superiores as perdas por absentismo e o impacto do presentismo é refletido pelos custos
associados a baixos resultados de trabalho, erros nas tarefas e o ndo cumprimento de normas da
empresa. Em Portugal, ndo existem dados concretos sobre esta temética, relativamente a sua
prevaléncia ou quanto aos seus custos, no entanto a Ordem Portuguesa de Psicélogos estima que o
presentismo, principalmente associado ao stress, custara cerca de 300 milhdes de euros por ano as

empresas (Silva, 2014).

Mas o que € o presentismo? S&o varias as definicdes do conceito. Para Stolz (1993), o
presentismo é demonstrar presenca excelente mas para Brown, Gilson, Burton & Brown (2011) o
presentismo ndo é simplesmente o oposto do absentismo. Para varios autores (Aronsson, Gustafsson
& Dallner, 2000; Dew, Keefe & Small, 2005; Grinyer & Singleton, 2000; Hansen & Anderson, 2008;
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Hemp, 2004; Johns, 2010; Kivimaki et al., 2005; Krohne & Magnussen, 2011; Pauly, Nicholson,
Polsky, Berger & Sharda, 2008) presentismo define-se como o fenémeno de o individuo estar
presente no trabalho enquanto esta doente. Este conceito é ainda definido como a reducao de
produtividade ou desempenho do individuo devido a problemas de saude (Goetzel et al., 2004; Van

Den Heuvel, Geuskens, Hooftman, Koppes & Bossche, 2010; Hummer, Sherman, & Quinn, 2002).

A definicdo de Yammoto, Loerbroks & Terris (2009) redne as duas definic6es anteriores,
indicado que o presentismo consiste na presenc¢a de um colaborador na organiza¢gdo, mas com um
desempenho reduzido devido a doenca. Para Ashby & Mahdon (2010) o presentismo pode ser
entendido de duas formas distintas. Em primeiro lugar, pode referir-se ao facto de as pessoas
estarem doentes no trabalho. Contudo, em segundo lugar, o presentismo pode referir-se ao
fenémeno de estar no trabalho sentindo-se bem, mas sem ter o melhor desempenho por escolha
prépria ou por ndo estar envolvido. Tendo em conta a primeira definicdo, o presentismo ocorre

guando os individuos véao trabalhar tendo a percecao de que a sua saude justifica ficarem em casa.

Estas séo as definigbes principais ou mais usuais de presentismo mas existem ainda algumas
definicbes alternativas como, por exemplo, a definicdo de Sheridan. Sheridan (2004) define
presentismo como o facto de o individuo ser relutante em trabalhar a tempo parcial em vez de a
tempo inteiro, muito comum nos homens devido a pressdes individuais, sociais e/ou organizacionais,
como por exemplo, 0 estere6tipo existente acerca de as mulheres trabalharem a tempo parcial para
dedicarem mais tempo a familia e a tarefas domésticos, associando assim o trabalho a tempo parcial
a algo “feminino”, ou a ideia de que pessoas que trabalham a tempo parcial serem menos

merecedoras de progredirem na carreira.

Em 1998, Cooper referia-se ao fendmeno de presentismo como uma enorme necessidade de
trabalhar mais horas ou, pelo menos, parecer estar a trabalhar muitas longas horas, considerando
isto como um grave sintoma da presséo existente no local de trabalho. Segundo Hilton e colegas
(2009, citado por Waghorn & Chant, 2012) e Kessler e colegas (2009, citado por Waghorn & Chant,
2012) presentismo é trabalhar excessivamente quando isto esta associado a uma pobre
produtividade e o individuo fica no trabalho até tarde de modo a completar tarefas que podia ter
completado durante as horas normais de trabalho. Lowe (2002) demonstra também duas das
defini¢des ja aqui faladas: por um lado, pode significar trabalhar horas excessivas como uma
expressdo perversa de compromisso ou uma forma de lidar com a constante inseguranca no trabalho,

por outro lado, o presentismo também descreve os funcionarios que vao trabalhar doentes ou feridos.

Quando se diz que presentismo significa estar presente no trabalho apesar da condicdo de
salide do individuo ndo ser a melhor, séo varios os sintomas, doengas ou problemas de saude que
influenciam este comportamento. Na reviséo de literatura de Schultz e Edington (2007) sobre a
relacdo entre a saude do trabalhador e o presentismo sao varias as condi¢cdes de salude encontradas
pelos autores: depresséo, artrite, distimia, perturbacao de personalidade borderline, dor nas costas,
dores de cabeca, alergia, diabetes, azia, doenca de refluxo gastro-esofagico, sindrome do intestino

irritavel, problemas respiratérios, asma, doenga pulmonar obstrutiva cronica, hipertenséo, problemas
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musculosqueléticos, obesidade, ma alimentagéo, falta de exercicio fisico, stress e falta de satisfagao

emocional.

Para Turner (2006) o presentismo néo é apenas estar presente no trabalho enquanto se esta
doente mas também por qualquer outra razdo, fazendo com que nédo esteja envolvido no trabalho a si
delegado. Turner indica que presentismo nao é limitado apenas a doencas fisicas como alergias,
dores de cabeca, constipacdes ou gripes, mas também esté relacionado com burnout, stress e
depressao derivada de trabalho/vida ou de conflitos relacionados com o trabalho. Existem ainda
outros aspetos relacionados com a reducéo de produtividade no trabalho (presentismo) como
problemas emocionais, problemas familiares, preocupacdes com o cuidado de idosos ou criangas,
desconfianca entre empregado e empregador, excesso de trabalho e distra¢des no trabalho, que véo
desde o ambiente fisico (luz, temperatura e qualidade do ar), até a falhas de comunicacao e falta de

formacéo.

D’Abate & Eddy (2007) apresentam uma definicdo de presentismo alternativa. Os autores
indicam que o termo presentismo combina as ideias de empregado “presente” e “absentismo” onde o
empregado esta presente no trabalho mas de alguma forma ausente em pensamento ou
comportamento. Assim, D’Abate & Eddy (2007) argumentam que presentismo também ocorre quando
0s empregados estédo no trabalho mas gastam uma parte do seu dia de trabalho envolvidos em
assuntos pessoais, denominando este tipo de presentismo como presentismo néo relacionado com
trabalho. Os empregados podem estar no trabalho mas néo ter um alto desempenho pois estéo a
realizar tarefas como enviar emails a amigos e familiares, navegar na internet, pagar contas ou
marcar consultas médicas ou sessdes de cabeleireiro. No entanto, isto pode estar mais relacionado
com comportamentos de retirada organizacional, i. e., acdes que os empregados concretizam para
evitar situacdes de trabalho e que poderéo levar a saida da organizagéo (Colquitt, LePine & Wesson,
2013).

1.1. Antecedentes do presentismo

Sao varios os fatores que influenciam o presentismo, desde fatores individuais, como atitudes
perante o trabalho, a fatores organizacionais, passando por fatores financeiros. A seguir serao

enumerados alguns desses fatores.

Individuos que trabalhem em areas de prestagdo de cuidados de saude, educacao ou de
contacto direto com o publico sentem um grande compromisso perante servir os outros (clientes ou
pacientes) e por isso evitam faltar ao trabalho, mesmo que a doenca o justifique (Grinyer & Singleton,
2000). Neste sentido, quando existe um grande envolvimento em trabalho interdependente (Johns,
2011) e os individuos indicam que a auséncia é injusta para os colegas (McKevitt, Morgan, Dundas &
Holland, 1997; Johns, 2010), sentindo responsabilidade pela equipa quando se trabalha em equipa
(Grinyer & Singleton, 2000) e lealdade perante a imagem profissional, os colegas e a instituicdo
enquanto entidade (Dew, Keefe & Small, 2005), ha uma maior tendéncia para o presentismo. Para
alguns trabalhadores faltar ao trabalho por doenca é um sinal de fraqueza, sendo mais importante

para eles mostrarem-se como invenciveis (Ramsey, 2006).

5
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As condi¢des financeiras dos individuos, isto &, individuos com salarios mais baixos ou com
problemas em suportar as despesas domésticas (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000; Aronsson &
Gustafsson, 2005), tal como a falta de percecédo por parte do individuo de que tem direito a
compensacao por lesdo relacionada com o trabalho (Dew, Keefe & Small, 2005), impde um maior

risco de presentismo.

Em situagdo de reducéo de pessoal, os trabalhadores que tenham uma sadde mais vulneravel
receiam ser despedidos e que ndo consigam encontrar um novo trabalho (Theorell et al., 2003).
Devido a inseguranca no trabalho, trabalhadores temporarios ou contratados terdo maior tendéncia a

estar presentes no trabalho enquanto estdo doentes do que trabalhadores efetivos (Johns, 2010).

Outros fatores que influenciam o presentismo séo os sistemas de controlo de faltas que possam
pdr em causa a vida profissional do individuo (Grinyer & Singleton, 2000) e pressdes por parte da
organizacdo para estar presente Aronsson & Gustafsson, 2005). Na Finlandia, se os individuos forem
elegiveis para o periodo pago de trés dias de auséncia por doen¢a sem atestado médico, trabalham

com menos frequéncia quando estdo doentes (Bdéckerman & Laukkanen, 2009).

As disposicbes relativas ao horéario de trabalho também influenciam o presentismo. A
participagdo num trabalho permanente a tempo inteiro, a realizacdo regular de horas extraordinarias e
semanas de trabalho excessivo aumentam a prevaléncia de presentismo. Contrastando com isto, a
adequacao entre as horas de trabalho desejadas e as que realmente se concretizam diminui a

prevaléncia. (Bockerman & Laukkanen, 2009)

A falta de controlo que o empregado tem sobre o seu trabalho torna-se um fator influenciador do
presentismo. O controlo sobre o ritmo de trabalho permite ao individuo adaptar a execugéo de tarefas
ao seu estado fisico ou mental que sente no momento. Neste contexto, o baixo controlo é um fator
que aumenta o risco de auséncia por doenca como um custo pelo presentismo por doenca. O baixo
controlo pode também contribuir para uma saude mais pobre, o que implica que o nivel de
presentismo podera aumentar devido a relagéo entre o controlo e a sadde (Aronsson, Gustafsson &
Dallner, 2000).

A dificuldade em substituir o empregado que faltou € um dos fatores mais mencionados na
literatura (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000; Aronsson & Gustafsson, 2005; Bockerman &
Laukkanen, 2009; Dew, Keefe & Small, 2005; Johns, 2011; McKevitt, Morgan, Dundas & Holland,
1997). Isto pode surgir devido a falta de pessoal, a alta especializacédo ou a falta de competéncias
gue sejam partilhadas por varios trabalhadores (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000; Aronsson &
Gustafsson, 2005).

O estilo de gestao também influencia o presentismo. A difusao do presentismo ocorre quando
gestores e supervisores nao ficam alguns dias fora do trabalho quando estdo doentes. Os gestores
sentem que tém que dar o bom exemplo e que necessitam de estar no trabalho pois o seu trabalho

nao pode ser realizado por outra pessoa (Ramsey, 2006).
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1.2. Consequéncias do presentismo

O presentismo pode ter consequéncias tanto ao nivel individual como ao nivel organizacional e é
por isso que é um problema que deve ser estudado e que deve ser compreendido por chefes,

gestores e proprietarios de organizacdes.

Uma das consequéncias a nivel individual € que pode agravar ou complicar as condicdes de
saude e prejudicar a qualidade no trabalho (Johns, 2011). Presentismo por doenca pode fazer parte
de um estilo de vida em que os sintomas de doenca séo ignorados e o cuidado médico néao é
procurado. Trabalhadores com niveis elevados de presentismo por doenga reportam sintomas
médicos com maior frequéncia do que os trabalhadores sem niveis de presentismo (Aronsson,
Gustafsson & Dallner, 2000). A acrescentar a isto, o presentismo pode prolongar o estado de salde
débil uma vez que o individuo ndo tem as condi¢cdes necessarias para recuperar (Aronsson &
Gustafsson, 2005). Kivimaki e colegas (2005), no seu estudo sobre a relacdo entre presentismo e
episddios graves de doenca corondria, concluiram que existe um risco aumentado de episodios
coronarios graves em funcionarios nao saudaveis e angustiados que néo tiveram licenca médica. Isto
pode estar relacionado com a falta de periodos de curta duracéo de absentismo. Os autores indicam
que a incidéncia de episddios coronarios graves em funcionarios ndo saudaveis sem absentismo por
doenca é duas vezes maior do que em funciondrios ndo saudaveis com niveis moderados de
absentismo por doenc¢a. Concluem ainda que trabalhar enquanto se esta doente pode induzir

stressores agudos que atuam sobre uma doenca vascular preexistente.

Tal como ja indicado anteriormente, o presentismo diminui acentuadamente a produtividade.
Este decréscimo implica um custo elevado para as organiza¢des e, em maior escala, para a
sociedade. Isto deve-se a uma menor quantidade de resultados, ao ritmo de trabalho mais lento, a
tarefas repetidas, a uma menor qualidade do trabalho e a erros no trabalho (Hemp, 2004; Ramsey,
2006). Segundo Brown, Gilson, Burton & Brown (2011) na maioria dos casos, 0s custos relacionados
com o presentismo sdo maiores do que 0s custos diretos com a salde. Turner (2006) especifica
melhor esta ideia: os individuos que vao para o trabalho quando estao doentes podem estar a custar
mais aos empregadores em produtividade do que estes pagam pelos dias de auséncia em casa ou

por outros beneficios médicos ou de incapacidade.

Outra consequéncia negativa do presentismo passa pelo contdgio. Concretamente, contactar
com individuos contagiosos ird pér em risco os restantes colaboradores e, consequentemente, a

produtividade organizacional (huma maior escala) (Ramsey, 2006; Turner, 2006).
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1. Workaholism

Hoje em dia, devido a crise financeira que se instalou ndo s6 em Portugal, mas um pouco por
toda a Europa, assiste-se a cada vez mais trabalhadores a realizarem mais horas de trabalho na
esperanca de no final do més levarem mais algum dinheiro para casa. Contudo, nem todas as
pessoas que trabalham mais horas o fazem por questfes financeiras ou por pressdes externas, mas
sim porque sentem uma necessidade interna de trabalhar, porque sédo workaholics. Em 2010,
segundo um artigo do jornal Diario de Noticias, 10% da populacdo portuguesa seria workaholic ou
viciada no trabalho (Cristdo, 2010). Pelo mundo, existem varias figuras publicas que séo
consideradas como workaholics. Num artigo publicado na revista Manager.ro por Banila (2012, citado
por Gheorghita, 2014) ddo como exemplo: Howard Schultz (Starbucks), que trabalha mais do que 13
horas por dia e continua o trabalho em casa; Tim Cook (Apple) que verifica 0 seu email a partir das
4:30h da manh&; Mark Cuban (proprietario da equipa americana de basquetebol Dallas Mavericks)
gue néo teve férias nos ultimos 7 anos; Ghosn (CEO da Nissan e Renault) que trabalha 65 horas por
semana, viaja de aviao 48 horas por més, 240.000 km por ano; Maria das Gragas Silva Foster, a
primeira mulher a ser diretora de uma empresa de petréleo brasileira; Marissa Mayer, que tera
trabalhado 130 horas por semana na Google, tera dormido debaixo da secretdria, que tera sido
“extremamente prudente” em relagdo aos seus duches e que os seus criticos afirmam que ela podera
ter trabalhado 24 horas por dias, 7 dias por semana; Sir Martin Sorrell (CEO do gigante publicitario

WBB) cujo dia inicia as 6h da manha e nunca termina.

Workaholism é um conceito ha muito estudado. Em 1971, Oates (citado por Schaufeli, Bakker,
van der Heijden & Prins, 2009a) descrevia workaholism como uma compulséo ou a necessidade
incontrolavel para trabalhar incessantemente. Identificou cinco tipos de workaholics: workaholics
convictos, workaholics convertidos, workaholics situacionais, pseudo-workaholics e escapistas que
fingem ser workaholics. Oates compara os workaholics a alcodlicos pois tal como estes, para 0os
workaholics a sua necessidade de trabalhar é tdo exagerada que p&e em perigo a sua saude, reduz a
sua felicidade, e deteriora as suas relagdes interpessoais e funcionamento social. Robinson (2000)
partilha a mesma opinido que Oates sugerindo que vicio de trabalho é um vicio da mesma forma que
o0 alcoolismo é um vicio, com consequéncias nefastas: progressivo na natureza, € uma tentativa
inconsciente de resolver necessidades psicoldgicas insatisfeitas que tém raizes na familia de origem
e que pode levar a uma vida incontrolavel, desintegracao familiar, sérios problema de salde e até a

morte.

Spence e Robbins (1992) no seu estudo sobre workaholism definiram-no como um vicio: o
workaholic sente-se impulsionado ou obrigado a trabalhar, ndo devido a exigéncias externas ou por
prazer em trabalhar, mas devido a pressdes internas que fazem com que a pessoa se sinta
angustiada ou culpada por ndo trabalhar. O workaholic é altamente envolvido no trabalho, sente-se
obrigado ou impulsionado para trabalhar devido a pressfes internas e tem baixo prazer em trabalhar.
Estas trés caracteristicas sao substancialmente independentes umas das outras: a pessoa que é

altamente envolvida no trabalho ndo se sente necessariamente impulsionada; nem essa pessoa



As relacdes entre presentismo, workaholism e CCO e os seus efeitos no bem-estar do trabalhador

sente necessariamente pouco prazer no trabalho. As autoras apresentam uma abordagem com dois
fatores que categoriza os workaholics como entusiastas do trabalho ou ndo-entusiastas do trabalho.
Entusiastas por trabalho séo individuos que sdo muito envolvidos no seu trabalho e apreciam-no
completamente, mas nao sao particularmente impulsionados ou obrigados a trabalhar. Nao-
entusiastas por trabalho, ou os usais workaholics, sdo aqueles que estando altamente envolvidos no
seu trabalho e néo tendo prazer nele, ainda se sentem impulsionados para trabalhar. Nesta sua
abordagem, propuseram ainda a triade do workaholism: envolvimento no trabalho, impulsividade para
trabalhar e prazer no trabalho. Assim, cruzando esta triade com os dois fatores, indicados
anteriormente, sao gerados trés tipos de workaholics: workaholics (tém niveis elevados de
envolvimento no trabalho e impulsividade e tém baixos niveis de prazer no trabalho); entusiastas do
trabalho (tém niveis elevados de envolvimento e prazer no trabalho e baixos niveis de impulsividade

para trabalhar); e workaholics entusiastas (tém niveis elevados nas trés dimensges).

Scott, Moore e Miceli (1997) distinguiram trés tipos de workaholics: workaholics compulsivo-
dependentes, workaholics perfeccionistas e workaholics orientados para a concretizagdo. Um
workaholic compulsivo-dependente é um individuo que trabalha mais do que pretende e, embora
perceba que esta a trabalhar de mais para si, ndo consegue fisicamente e mentalmente abster-se de
trabalhar excessivamente. Workaholics perfeccionistas sdo semelhantes aos workaholics compulsivo-
dependentes na questdo de mostrarem sinais de perturbagéo de personalidade obsessivo-
compulsiva, no entanto, workaholics perfeccionistas experienciam uma necessidade dominadora de
controlo e sdo muito meticulosos. Para estes individuos é dificil partilhar o seu trabalho com os
colegas de equipa e sdo obrigados a serem escrupulosos sobre detalhes triviais. Estes
comportamentos podem levar a discordar com colegas e ao uso ineficiente de tempo no trabalho.
Workaholics orientados para a concretizacdo sdo descritos como individuos com personalidades
competitivas que desejam intensamente ter sucesso e uma identidade de carreira forte. Estes
individuos sdo impulsionados a trabalhar excessivamente de modo a alcangar os seus objetivos que
estabeleceram para si. E provavel que estes individuos n&o sé levem a sua propria exaustao fisica e
mental, como também provavelmente irdo aniquilar as suas relacées com o0s seus colegas, amigos e

familiares devido a sua natureza competitiva insaciavel.

Robinson (2000) sugere quatro tipos de workaholics: workaholics inexoraveis, workaholics
bulimicos, workaholics com défice de atencao e workaholics degustadores. Workaholics inexoraveis
séo os workaholics estereotipados que séo fortes em iniciacdo e conclusao do trabalho. Eles
investem frequentemente em longas horas no seu trabalho e excedem no que lhes é pedido devido a
uma inata impulsividade para trabalhar. Trabalham constante e compulsivamente. Workaholics
bulimicos sao conhecidos por serem fracos na iniciagdo do trabalho, mas fortes na concluséo do
trabalho e trabalham mais esporadicamente. Estes workaholics ndo sdo susceptiveis de procurar
trabalho, mas quando se apresentam com um novo projeto, eles sdo propensos a trabalhar
obstinadamente nele até estar concluido. A sua determinacéo para terminar as suas tarefas de
trabalho geralmente deixa-os mental e fisicamente exaustos, o que provavelmente podera ser a

causa para a baixa probabilidade de iniciarem trabalho. Workaholics com défice de atencéo séo fortes
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em iniciagcdo de trabalho mas fracos em conclusdo do trabalho porque procuram adrenalina e
rapidamente perdem interesse nas tarefas de trabalho. Estes individuos séo viciados no fluxo de
energia e excitacdo gerada por novos projetos. Assim, eles podem acumular muitos projetos
diferentes de uma s6 vez e por fim experienciar burnout antes de algum dos projetos estar concluido.
Workaholics degustadores sdo fracos em iniciacdo e concluséo do trabalho. Eles s&o tipicamente
perfeccionistas e sao tao orientados para o detalhe que frequentemente falham prazos. Estes
individuos sé@o propensos a disturbios obsessivo-compulsivos e podem ter dificuldade em trabalhar
em equipas pois necessitam de tarefas para serem completas de acordo com as suas diretrizes e

normas especificas.

Apesar de globalmente ser consensual que a definicdo de workaholism é como um vicio, Mosier
(1983, citado por Spence & Robbins, 1992) tentou definir workaholism como algo mensuravel através
da quantidade de horas de trabalho, ou seja, para Mosier um workaholic é alguém que trabalha pelo
menos 50 horas por semana. Contudo, esta ndo serd a definicdo mais correta visto que o individuo
pode ser motivado a trabalhar mais de 50 horas por semana devido a fatores externos como, por
exemplo, necessidades financeiras. Workaholics trabalham mais arduamente do que o que o trabalho
reguer e colocam muito mais esfor¢o nos seus trabalhos do que é esperado pelas pessoas com quem
ou para quem eles trabalham. Normalmente, eles trabalham arduamente devido a uma compulsao
interna, necessidade ou impulso, e ndo por causa de fatores externos como recompensas financeiras,
perspetivas de carreira, cultura organizacional ou problemas com o casamento. (Schaufeli, Taris &
van Rhenen, 2008). Workaholism é a tendéncia para trabalhar excessivamente de uma forma
compulsiva, o que implica que Workaholism é a combinag&o entre trabalhar excessivamente e

trabalhar compulsivamente (Schaufeli, Bakker, van der Heijden & Prins, 2009a).

Para Scott, Moore e Miceli (1997) os workaholics pensam persistentemente e frequentemente
sobre o trabalho, incluindo quando nédo estédo a trabalhar e por isso sdo caracterizados como
trabalhadores compulsivos. Trabalham para além do que é racionalmente esperado deles para
estarem de acordo com as necessidades organizacionais ou econdmicas. Estes focam-se apenas
nos seus trabalhos visto que o trabalho produz uma falsa sensacéo de propésito privado, euforia
pessoal e um estado anestesiado de indiferenca para os restantes eventos no mundo (Gini, 1998).
Taris, Geurts, Schaufeli, Blonk & Lagerveld (2008) conceptualizaram o workaholism como uma
sindrome do nimero de horas gastas em trabalho e uma incapacidade para o individuo de se desligar
psicologicamente do seu trabalho. Alguém que seja viciado no trabalho apenas atinge satisfagao
através do trabalho e negligencia todos os outros aspetos da sua vida. Os workaholics perlongam o
seu trabalho, fazendo mais trabalho para si e trabalhando nos fins-de-semana (Aziz, Adkins, Walker &
Wuensch, 2010).

Ha investigadores que veem o workaholism como algo positivo pois se os workaholics s&o
empregados dedicados, que sdo apaixonados por trabalho, entdo as chefias irdo querer contratar,
desenvolver e mante-los, pois considerado como um “vicio positivo”, pode ter beneficios individuais e

organizacionais para workaholics e empregadores (Baruch, 2011; Liang & Chu, 2009). Em contraste,
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outros veem o workaholism negativamente. Se os workaholics sdo obsessivos, incapazes de relaxar
e centrados em si préprios, entdo eles poderao desempenhar de forma pobre e criar conflitos com
colegas (Liang & Chu, 2009).

2.1. Antecedentes do workaholism

Burke (2000a) no seu estudo sobre crencas e medos baseou-se no modelo de Price (1982) que
apresenta trés crencas, cada uma associada a um medo: a primeira crenga indica que o individuo
deve provar a si mesmo através de realizagGes ou arriscar o medo de ser julgado pelo seu insucesso
ou sem respeito; a segunda crenca é que ndo existem principios morais universais, estando
associado com o medo de que o bem pode néo prevalecer; e a terceira crenca € que quando 0s
recursos ou coisas que vale a pena ter sdo em numero limitado é preciso lutar por elas contra os
outros para obter a sua parte, sendo que o medo associado a esta crenga € que o individuo pode néo
conseguir a sua parte. Burke concluiu que estas crencas e medos estdo positivamente associados a
impulsividade e negativamente associados ao prazer no trabalho. Concluiu também que as crengas e
medos funcionam de forma diferente para cada tipo de workaholic: os workaholics obtiveram valores
mais elevados do que os entusiastas por trabalho e os trabalhadores entusiasticos nas medidas de
luta contra os outros e de inexisténcia de principios morais; quanto a necessidade de se provar a si
préprio, os workaholics obtiveram valores mais elevados do que os entusiastas por trabalho. Para
Burke, o workaholism surge como um comportamento de trabalho em resposta a sentimentos de

baixa autoestima e inseguranca.

No estudo de Burke (2001) sobre o papel dos valores organizacionais no workaholism concluiu
que gestores e profissionais que reportem mais valores organizacionais de apoio sentiam menos

impulsividade para trabalhar e maior prazer no trabalho.

Snir e Harpaz (2004) realizaram um estudo com trabalhadores judeus de Israel onde propuseram
alguns antecedentes como a satisfagdo com o trabalho, a forma como o individuo define o que é
trabalho, a centralidade na familia, a situacé@o de trabalho e a religido. Os participantes com niveis
elevados de satisfagdo com o trabalho, trabalhadores por conta-prépria e os participantes que
indicaram nao ter nenhuma ligacdo a uma religido, trabalharam mais horas por semana. Em
contraste, os participantes que indicaram que consideram uma tarefa de trabalho como algo que
realizam num determinado periodo de tempo trabalharam menos horas por semana do que os
participantes que nao definem um periodo de trabalho. Os participantes que se apresentaram como
mais centrados na vida familiar trabalharam menos horas do que os participantes que se

apresentaram menos centrados na familia.

NG, Sorensen e Feldman (2007) na sua revisdo de literatura sugeriram alguns antecedentes do
workaholism. Os autores sugerem que a autoestima estd negativamente associada ao workaholism.
Tracos de personalidade relacionados com a realizacdo (como por exemplo, personalidade do Tipo A,

personalidade obsessiva-compulsiva e necessidade de realizacdo) podem promover o workaholism
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pois trabalhar longas horas pode ser visto como uma forma fundamental de atingir as metas
definidas, tal como valores relacionados com a realizagdo também estaréo positivamente
relacionados com o vicio de trabalho. Experiéncias stressantes durante a infancia ou familias
disfuncionais, aprendizagem vicariante do workaholism em casa e/ou no trabalho e a competig&do
entre pares tornardo os individuos mais predispostos ao workaholism. Quando a autoeficacia em
atividades de trabalho é maior do que em atividades que nédo estdo relacionadas com o trabalho
existe uma maior probabilidade de que os individuos experienciem workaholism. Por fim, os autores
sugerem que o refor¢o e reconhecimento deste tipo de comportamentos, énfase organizacional na
forma como é feito o trabalho em vez de nos resultados e ambientes de trabalho altamente

envolventes sdo caracteristicas que também estéo positivamente relacionadas com o workaholism.

Para além dos fatores que j& foram aqui referidos, o facto de a tecnologia moderna, como o
acesso a Internet, permitir que mais empregados trabalhem fora do tradicional escritério e fora do
horéario de trabalho tradicional, estando disponiveis 24 horas por dia, s&o mudancas que encorajam 0
workaholism (Gheorghita, 2014; Liang & Chu, 2009).

2.2. Consequéncias do workaholism

As consequéncias do workaholism ndo sdo observadas em todos os tipos de trabalhadores nem
em todos os tipos de trabalho. Tal como Burke, Burgess e Fallon (2006) indicam, & mais provéavel
observarem-se os efeitos negativos em trabalhos que permitam oportunidades para niveis elevados
de satisfacdo com o trabalho, trabalhos que permitam os empregados trabalharem longas horas,
trabalhos que oferecam recompensas por trabalhar longas horas e trabalhos que ndo permitam
medidas objetivas da performance do individuo. E mais provavel observarem-se os efeitos em
empregados mais velhos, mais experientes, efetivos ha mais tempo, que sejam casados e que

tenham filhos.

Varios autores declaram que os workaholics tém elevados niveis de stress no seu trabalho e tém
mais queixas de saude (Andreassen, Griffiths, Hetland & Pallesen, 2012; Burke, 2000a; Piotrowski &
Vodanovich; 2006; Scott, Moore & Miceli, 1997; Spence & Robbins, 1992). Burke (2000a) acrescenta
gue para além dos problemas de salde que o workaholism possa causar, estdo associadas emocdes
negativas, devido a caracteristica aditiva do mesmo. Piotrowski & Vodanovich (2006) no seu estudo
sobre a Sindrome de Workaholism indicam que no Gltimo estagio o impacto do workaholism pode
tornar-se grave e pode causar impacto substancial no bem-estar fisico e psicolégico dos empregados,
das suas familias e colegas, ou seja, as consequéncias do workaholism ndo se resumem apenas ao
individuo mas podem afetar também quem os rodeia, devido ao seu foco exclusivo no trabalho.
Robinson (2000) desenha um cendrio mais negro indicando que pode levar a uma vida incontrolavel,
desintegracao familiar, sérios problema de salide e até a morte. O vicio de trabalho tem sido
associado ndo so6 a problemas de saude e stress como também tem sido associado a burnout,
insdnias e a criagcdo de conflitos entre trabalho e familia (Andreassen, Griffiths, Hetland & Pallesen,
2012).
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Scott, Moore & Miceli (1997) distinguiram as diferentes consequéncias conforme o tipo de
workaholism. Workaholism compulsivo-dependente estara positivamente associado com niveis de
ansiedade, stress, problemas fisicos e psicolégicos e estard negativamente associado com o
desempenho no trabalho e a satisfagao no trabalho e na vida. Workaholism perfeccionista estara
positivamente relacionado com niveis de stress, problemas fisicos e psicolégicos, relagcGes
interpessoais hostis, baixa satisfacéo no trabalho, baixo desempenho e turnover e absentismo
voluntario. Workaholism orientado para a concretizacao estara positivamente relacionado com a
salide fisica e psicologica, a satisfagdo com o trabalho e com a vida, o desempenho profissional,
baixo turnover voluntario e comportamentos pro-sociais.

Burke, Oberklaid & Burgess (2004) também concluiram que existem diferentes consequéncias
para cada tipo de workaholic (tipologia baseada no modelo de Spence e Robbins, 1992) ou que
variam conforme o tipo de workaholic. Viciados em trabalho tém menos satisfacdo com o seu trabalho
e com a sua carreira do que 0s entusiastas por trabalho e os viciados entusiasticos e reportam
perspetivas de carreira menos otimistas para o futuro do que os viciados entusiasticos. Os viciados

em trabalho demonstraram menos salde emocional do que os entusiastas por trabalho.

14



As relacdes entre presentismo, workaholism e CCO e os seus efeitos no bem-estar do trabalhador

Il Comportamentos de Cidadania Organizacional

No momento de avaliacdo de um trabalhador, as chefias ndo olham apenas para
comportamentos estritamente relacionados com o cargo mas tomam também em consideracéo aquilo
gue o trabalhador faz para além do requerido. Queremos com isto dizer que comportamentos que o
trabalhador tem como os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) entram nos pontos que
as chefias consideram para o poderem avaliar. Allen e Rush (1998, citado por Moon, Van Dyne &
Wrobel, 2005) demonstraram que estes comportamentos estdo positivamente relacionados com as
avaliacBes e com as recomendacdes de recompensas, mais especificamente, os trabalhadores que
apresentam mais CCO séo avaliados mais positivamente. Estes comportamentos diferenciam-se
significativamente dos comportamentos que fazem parte do papel ou cargo do individuo (Williams &
Anderson, 1991).

Os comportamentos de cidadania organizacional sdo parte importante naquilo que influencia a
eficacia da organizacdo. Em média, os comportamentos de cidadania organizacional representam
cerca de 19% da variancia na quantidade do desempenho, mais de 18% na variancia da qualidade do
desempenho, cerca de 25% da variancia dos indicadores de eficiéncia financeira e cerca de 38% da
variancia dos indicadores de servigo ao cliente (satisfagdo e reclamacdes de clientes) (Podsakoff,

MacKenzie, Paine e Bachrach, 2000).

Segundo Organ (1988, citado por Organ, 1997), um dos mais importantes investigadores nesta
area, os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) s&o “comportamentos individuais que
sdo discricionarios, ndo diretamente ou explicitamente reconhecidos pelo sistema formal de
recompensa, e que no conjunto promovem o funcionamento eficiente da organizagéo”, ou seja, séo
comportamentos que ndo sao obrigatérios nem estdo previstos em contrato de trabalho, mas que o
individuo os tem por sua vontade e que ajuda a performance da organiza¢do onde esta inserido. No
entanto, Organ, no seu artigo de 1997 tentou clarificar esta definicdo. Organ concluiu que CCO nao
tém que ser necessariamente comportamentos discricionéarios, afastando a hipétese de que é
imprescindivel que sejam comportamentos realizados para além do que é requerido pela organizagdo
ou que ndo sejam formalmente recompensados, e aproximando os CCO do que se conhece como
desempenho contextual. Desempenho contextual € composto por atividades contextuais como
voluntariar-se para realizar tarefas que formalmente nao fazem parte do seu trabalho e ajudar e
cooperar com 0s outros na organizagao para concluir as tarefas, contribuindo assim para a eficacia
organizacional e que vai moldando o contexto organizacional social e psicolégico. (Bormand &
Motowidlo, 1997).

Smith, Organ e Near (1983) encontraram duas dimensdes distintas de CCO que agrupam alguns
dos comportamentos de cidadania. Uma das dimensdes foi designada por altruismo, que representa
0s comportamentos com o objetivo de ajudar diretamente o0 outro (ex. orientar novos colegas, assistir
alguém com uma grande carga de trabalho), e obediéncia organizacional, que diz respeito a um tipo
de conscienciosidade mais impessoal, uma preocupacdo em realizar o que sera correto e adequado

em nome do bom funcionamento do sistema e ndo para ajudar especificamente uma pessoa (ex.
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pontualidade, ndo desperdicar tempo). Mais tarde, Organ (1988, citado por LePine, Erez & Johnson,
2002) alargou o numero de dimensdes e constatou algumas alteragdes. Para Organ passaram a
existir cinco dimensdes, sendo elas: altruismo, conscienciosidade (anteriormente dignado por
obediéncia organizacional), espirito desportivo (ex. ndo se queixar sobre questdes triviais), cortesia
(ex. consultar os outros antes de realizar algo) e virtude civica (ex. estar atento a assuntos que
afetem a organizacdo). Williams e Anderson (1991) sugeriram que CCO teria duas dimensdes
distintas: comportamentos de cidadania organizacional direcionados para o individuo (CCO-l) e
comportamentos de cidadania organizacional direcionados para a organiza¢gédo (CCO-0O). CCO-I
equivale as dimensfes de altruismo e cortesia, enquanto que CCO-O equivale as dimensdes de

espirito desportivo, virtude civica e conscienciosidade.

Moorman & Blakely (1995) citaram o modelo de CCO com quatro dimensdes que Graham (1989)
propds. Este modelo agrupa os comportamentos de cidadania em ajuda interpessoal, iniciativa
individual, performance pessoal e promocao leal. Ajuda interpessoal € algo semelhante a dimenséao
de altruismo de Organ, pois designa os comportamentos de ajuda que o individuo tem para com os
seus colegas quando estes necessitam. A iniciativa individual descreve a comunicagdo com 0s outros
no local de trabalho para melhorar o desempenho individual e grupal. A performance pessoal
corresponde ao desempenho de tarefas especificas que vao além do dever ou responsabilidade do
individuo. Promog&o leal é nada mais do que a divulgacao da imagem da organizagdo para aqueles

que n&o pertencem a mesma.

Na sua reviséo literaria de Podsakoff, MacKenzie, Paine e Bachrach (2000), onde analisaram
cerca de 15 anos em estudos sobre CCO, foram encontradas sete dimensfes onde sdo agrupados 0s
varios tipos de comportamentos de cidadania: comportamento de ajuda, espirito desportivo, lealdade
organizacional, obediéncia organizacional, iniciativa individual, virtude civica e autodesenvolvimento.
Comportamento de ajuda consiste em ajudar voluntariamente os outros a resolver ou a prevenir
problemas relacionados com o trabalho. Quanto ao espirito desportivo, este é considerado em
relacdo a pessoas que ndo se queixam quando sdo incomodadas pelos outros, mantém uma atitude
positiva quando as coisas ndo acontecem da forma como planearam, ndo se ofendem quando os
outros ndo aceitam as suas sugestfes, estdo dispostas a abdicar dos seus interesses pessoais em
prol do que é melhor para a equipa de trabalho e ndo tomam como pessoal a rejeicdo das suas
ideias. Lealdade organizacional refere-se a promocgao da organizacao onde o individuo trabalha e que
este faz aos que néo trabalham nela, protegendo e defendendo-a contra ameacas externas e
permanecendo comprometido com a mesma, mesmo em condi¢des adversas. A dimenséo de
obediéncia organizacional representa a interiorizacao e aceitacdo das regras, regulamentos e
procedimentos da organizagéo por parte do individuo, que resulta num cumprimento rigoroso dos
mesmos, mesmo quando ninguém observa ou monitoriza a conformidade. Iniciativa individual apenas
€ considerada como uma dimenséo de CCO quando os individuos realizam tarefas que vao muito
para além do que sao os requisitos minimos ou do que é expetavel para o cargo. Nesta dimenséo
incluem-se comportamentos como: atos voluntarios de criatividade e inovagdo com o objetivo de

melhorar as tarefas do individuo ou o desempenho da organizagdo, permanecer na organizagao com
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entusiasmo e esfor¢o adicional para realizar o seu trabalho, voluntariar-se para assumir
responsabilidades adicionais e encorajar os outros na organizagao a fazer o mesmo. Virtude civica
representa o interesse ou 0 compromisso a nivel macro para com a organiza¢do como um todo, que
é demonstrado através da vontade em participar ativamente na sua administracao, para monitorizar o
seu ambiente relativamente a ameacas e oportunidades e cuidar dos seus melhores interesses,
mesmo quando implica grandes custos pessoais. Por Ultimo, a dimensédo de autodesenvolvimento
refere-se aos comportamentos voluntarios que o individuo assume para melhorar as suas

capacidades, competéncias e conhecimento (Podsakoff, MacKenzie, Paine e Bachrach, 2000).

Moon, Van Dyne e Wrobel (2005) propuseram um modelo de CCO bastante interessante,
denominado Modelo Circumplexo, que permite organizar a literatura sobre o tema em dois eixos
consoante a natureza e o foco do comportamento, sendo colocado, cada um dos comportamentos
especificos, ao longo de um continuo. Neste modelo, o eixo do foco tem como extremidades o lado
organizacional e o lado interpessoal dos comportamentos, e o0 eixo da natureza tem como
extremidades o lado promotor e o lado protetor dos comportamentos. Assim, o comportamento de
cidadania é posicionado conforme se beneficia a organizagdo ou um individuo e conforme a sua
natureza, isto €, se protege os valores, normas e regras da organizagdo e previne comportamentos
indesejaveis ou que ndo sejam éticos (protetor) ou se sdo comportamentos proactivos, adaptaveis e
que ajudem a organizag¢do em novas dire¢fes (promotor). Dentro destes eixos, Moon, Van Dyne e
Wrobel colocaram quatro grandes dimensdes: ajuda, como um comportamento de cidadania
interpessoal e promotor; espirito desportivo, como um comportamento de cidadania interpessoal e
protetor; inovacdo como um comportamento de cidadania organizacional e promotor; e obediéncia,

como um comportamento de cidadania organizacional e protetor.
3.1. Antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional

Podsakoff, MacKenzie, Paine e Bachrach (2000) reuniram os antecedentes mais importantes
estudados até entdo. Satisfacdo no trabalho, percecao de justica e compromisso com a organizagao
estao positivamente relacionados com os CCO, ou seja, quanto mais os individuos se sentem
satisfeitos, percecionam que existe justica e estdo comprometidos com a organizacdo, mais
comportamentos de cidadania terdo. O feedback dado sobre as tarefas e as tarefas intrinsecamente
satisfatorias sdo duas caracteristicas de tarefas que estédo positivamente relacionados com altruismo,
cortesia, conscienciosidade, espirito desportivo e virtude civica, por outro lado, a rotinizagcéo de
tarefas esta negativamente relacionada com estes comportamentos. Em relacdo aos comportamentos
de lideranca, o comportamento de apoio por parte do lider esta fortemente e positivamente
relacionado com os comportamentos de cidadania, tal como a lideranga transformacional
(comportamentos transformacionais nucleares, articular uma viséo, fornecer um modelo apropriado,
promover a aceitacdo dos objetivos do grupo, expectativas altas de desempenho e estimulacdo
intelectual). Ainda no campo dos comportamentos de lideranca, o comportamento de recompensa
contingente e a troca entre lider e membro estéo positivamente relacionados com os comportamentos
de cidadania, e 0 comportamento de puni¢cao ndo contingente esta negativamente relacionado.

Finalmente, as contingéncias de recompensa influenciam a frequéncia dos CCO, isto €, quando os
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empregados ndo sédo indiferentes as recompensas disponibilizadas pela organizacao, quando os
empregados percecionam que os seus lideres controlam essas recompensas e quando 0s seus
lideres administram recompensas dependentes dos seus resultados, os comportamentos de

cidadania aumentam.
3.2. Consequéncias dos comportamentos de cidadania organizacional

Podsakoff, Whiting, Podsakoff e Blume (2009) realizaram uma meta-analise sobre as
consequéncias dos comportamentos de cidadania organizacional. Descobriram que a nivel individual,
por um lado, os CCO estavam positivamente relacionados com avaliacdes de desempenho dos
empregados e com as decisdes de atribuicdo de recompensas e, por outro lado, estavam
negativamente relacionados com as inten¢fes de turnover, com a concretizacdo de turnover e com o
absentismo. Ao nivel da unidade de trabalho, os comportamentos de cidadania organizacional foram
positivamente associados a satisfagdo do cliente, produtividade, eficiéncia e rentabilidade e foram
negativamente relacionados com custos e turnover ao nivel da unidade.

Em relacéo a influéncia dos comportamentos de cidadania nas avaliagbes de desempenho dos
empregados pelas chefias, Podsakoff, MacKenzie, Paine e Bachrach (2000) encontraram algumas
razbes para isto acontecer. Esta influéncia deve-se a normas de reciprocidade e justi¢ca, a maneira
como as chefias formam as suas avaliagbes e com a acessibilidade a informacgéo dos CCO em

memoria.

Os CCO permitem libertar alguns recursos para fins mais produtivos, como por exemplo, se 0s
empregados se ajudarem uns aos outros, o supervisor ou chefe ja ndo tera que responder tantas
vezes aos pedidos de ajuda e tera mais tempo disponivel para realizar as suas tarefas. Permitem,
também, reduzir a necessidade de dedicar recursos escassos a fungfes puramente de manutencao,
isto é, os comportamentos de ajuda e a cortesia ajudam a aumentar o espirito e coesao de grupo,
reduzindo possiveis conflitos e reduzindo a necessidade da intervencédo do supervisor na manutencao
do grupo. Os comportamentos de cidadania podem incrementar a capacidade da organizacao atrair e
reter os melhores trabalhadores tornando o local de trabalho mais atrativo, visto que, 0s
comportamentos de ajuda podem aumentar a moral, a coesao de grupo e o sentimento de pertenca a
uma equipa que, por sua vez, aumentam o desempenho e a atratividade da organiza¢do. Em relacao
a estabilidade do desempenho da organizacédo, os CCO também tém influéncia nisto, através de
empregados mais conscientes que sdo mais predispostos a manter constantemente um nivel alto de
resultados, reduzindo assim a variabilidade do desempenho. Os CCO podem melhorar a capacidade
de adaptacéo da organizagdo a mudancas no meio em que se insere gracas aos empregados que
estdo atentos ao mercado e que voluntariamente disponibilizam informacdes sobre mudancas no
meio e que fazem sugestdes sobre como responder a essas mudancgas (Podsakoff, MacKenzie,
Paine e Bachrach, 2000).
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V. Relacdo entre presentismo, workaholism e comportamentos de cidadania

organizacional e a sua influéncia no bem-estar no trabalho

Esta dissertacdo pretende responder a seguinte questao de investigacao: De que forma se

relacionam presentismo, workaholism e comportamentos de cidadania organizacional?

Assim, pretende-se perceber se existe uma elevada correlacédo entre presentismo e as restantes
variaveis ou se, pelo contrario, estas variaveis tém uma fraca correlacdo ou nao se relacionam de

todo.

Pretende-se também perceber se estes conceitos sobrepdem-se uns aos outros, ou seja, se é
possivel considerar que estes conceitos sejam semelhantes entre si ou se séo distintos, apesar de

quase se tocarem, isto €, de serem bastante préximos uns dos outros mas ainda assim diferentes.

Um outro objetivo desta dissertagédo é verificar se existe um efeito comum destas trés variaveis
numa quarta variavel: bem-estar. Pretende-se verificar se o presentismo, o workaholism e os
comportamentos de cidadania organizacional influenciam de igual forma (positiva ou negativa) o bem-

estar ou se tém efeitos diferentes.

Simpson (1998) diz que a nogédo de presentismo refere a tendéncia para ficar no trabalho para
além do tempo necessario para um desempenho eficaz, pelo que em parte é idéntico ao conceito de
workaholism, pois os workaholics trabalham para além do que é pedido (Schaufeli, Taris & Bakker,
2008). Schaufeli e colegas (2009a) fizeram referéncia a relacéo entre o presentismo e o workaholism
uma vez que os workaholics, pelo seu carater aditivo, trabalham também quando estéo doentes,
apresentando elevados niveis de presentismo. O estudo realizado por estes autores teve como foco
0s médicos internos, pois, frequentemente, estes profissionais ndo usufruem de baixas médicas por
opcao propria para que os seus colegas nao tenham trabalho extra. Neste estudo, os autores
verificaram que os médicos internos workaholics, comparados com o grupo de internos trabalhadores
compulsivos, internos trabalhadores excessivos e internos nao-workaholics, apresentaram os niveis
mais elevados de presentismo e 0s niveis mais baixos de recuperacédo, o que faz com que piore o
seu estado de saude. Trabalhar excessivamente (workaholism) tem sido associado ao presentismo
quando visto como o comportamento que os individuos assumem ao ficarem até tarde nos seus
empregos para poderem terminar tarefas que podiam e deviam ter sido terminadas no periodo normal
de trabalho (Cooper, 1998; Waghorn & Chant, 2012). Johns (2010) indica que os workaholics teréo
maior tendéncia a estar presentes no trabalho enquanto estdo doentes e irdo negar a perda de

produtividade.

Um dos elementos identificados por Scott, Moore & Miceli (1997) nos padrdes de comportamento
workaholic é o facto de individuos viciados no trabalho trabalharem para além do que é requerido
pela organizagdo. Este aspeto, tal como ja foi indicado no capitulo sobre os comportamentos de
cidadania organizacional, € também caracteristica deste tipo de comportamentos. Segundo Choi

(2013) a componente de trabalhar excessivamente do workaholism influencia negativamente os
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comportamentos de cidadania organizacional, isto tendo como perspetiva de que os workaholics

acabam por criar problemas ou conflitos com os seus colegas.

Uma das razdes para os individuos estarem no trabalho enquanto estdo doentes prende-se com
o facto de ndo quererem que os colegas tenham trabalho extra (Schaufeli, Bakker, Heijden & Prins,
2009a), o que nos leva a ligar este tipo de comportamento aos comportamentos de cidadania
organizacional, devido a conscienciosidade e consideragdo que os individuos tém pelos seus colegas
de trabalho. Demerouti, Blanc, Bakker, Schaufeli & Hox (2009) também mencionaram a visdo que
alguns autores tém do presentismo como sendo um tipo de comportamento de cidadania

organizacional quando visto de forma mais positiva.

Tendo em consideracgéo estas relacdes e semelhancas existentes entre os trés conceitos, seréo
0 presentismo, o workaholism e os comportamentos de cidadania organizacional um mesmo
constructo ou s&o0 apenas conceitos distintos que se tocam em alguns pontos comuns? E a esta
guestéo que pretendemos responder com esta dissertagéo, verificando se é possivel extrair destes

trés conceitos uma nova dimenséo ou se simplesmente séo conceitos com algumas semelhangas.

O presentismo influencia negativamente o bem-estar dos trabalhadores (Cooper & Dewe, 2008).
Como Demerouti, Blanc, Bakker, Schaufeli & Hox (2009) indicam no seu artigo, apesar de o
presentismo ser visto como um sinal de elevado compromisso com a organizagéo, é bastante
prejudicial para o bem-estar e para a presta¢céo de cuidados do empregado, dois pontos muito
importantes que determinam a saude do mesmo. Se isto ndo for assegurado, a salde deteriora-se e
aumenta a probabilidade de presentismo e, mais tarde, de absentismo forgcado. Num estudo realizado
por Ashby e Mahdon (2010) aos colaboradores da AXA PPP (prestador de seguro médico privado),
no Reino Unido, verificou-se que o presentismo por doenca estava associado a baixos niveis de bem-

estar psicologico.

Hla: A dimensao de distracdo evitada associada ao presentismo estara positivamente

relacionada com o bem-estar.

H1b: A dimenséo de trabalho completado associado ao presentismo estara positivamente

relacionado com o bem-estar.

Muito se tem tentado perceber a influéncia que o workaholism tem sobre o bem-estar e algo que
parece ser consensual é que o workaholism prejudica o bem-estar do trabalhador. No estudo de
Burke, Richardsen e Mortinussen (2004), encontraram uma relagéo negativa entre a caracteristica de
workaholism que faz os individuos sentirem-se impulsionados para trabalhar e o bem-estar
psicolégico. Neste estudo, foi, também, demonstrado que alguns comportamentos de trabalho, como
o perfeccionismo, a ndo-delegacéo e o stress de trabalho, tém consequéncias adversas para o bem-
estar psicologico. Sachaufeli e colegas (2009b) também obtiveram uma conclusdo semelhante:

workaholism atua como um fator de risco para o bem-estar devido a impulsividade caracteristica
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deste vicio. Voltando novamente ao estudo sobre os médicos internos de (Schaufeli, Bakker, Heijden
& Prins, 2009a) percebeu-se através deste estudo que os workaholics tém niveis mais baixos de
bem-estar do que os individuos que nao séo workaholics. Taris e colegas (2008) descobriram que,
entre trabalhadores por conta propria holandeses, a incapacidade de o workaholic se separar do
trabalho é provavelmente um bom preditor do bem-estar pois foi este grupo que, no seu estudo,

apresentou niveis mais altos de exaustéo e problemas fisicos.

H2: O workaholism estara negativamente associado com o bem-estar.

Os comportamentos de cidadania organizacional sdo a¢des que os individuos fazem no seu local
de trabalho de forma a facilitar a carga de trabalho aos seus colegas e, em ultima analise, melhorar o
bem-estar de todos (Varela, Salgado & Lasio, 2010). Estes comportamentos também séo vistos como
0 que o empregado oferece na esperanca de receber em troca um tratamento justo e bem-estar no
local de trabalho (Paillé, 2011). Alguns artigos tém feito referéncia a relagdo entre o bem-estar e uma
dimenséo especifica dos CCO. Por exemplo, Borman e Motowidlo (1997) veem a dimensao de
espirito desportivo como uma dimensao complexa no que diz respeito a sua relacdo com alguns
aspetos da eficicia organizacional e do bem-estar social, visto que, individuos que individuos que
ndo facam queixas constantemente tendem a causar menos mal-estar na organizacdo. Sulea e
colegas (2012), baseando-se na teoria da conservacgéo de recursos de Hobfoll (1989), veem a
conscienciosidade como algo que facilita a forma como se lida com o stress e que melhora o bem-
estar. Graham e Van Dyne (2006) estudaram a dimenséo de virtude civica, sugerindo que esta se
dividisse em duas subdimensdes: virtude civica — informagéo (recolha de informacgéo através da
participacdo em reunides e fun¢des organizacionais, leitura de boletins e avisos e prestando atencéo
a outras fontes de informacao relevantes para a organizacao) e virtude civica — influéncia (exercer
influéncia, mostrando os seus pontos de vista e dando sugestdes de mudanca). Os autores indicam
que estas duas subdimensdes requerem iniciativa por parte do empregado e ambas demonstram
participagdo responsavel com o objetivo de melhorar o bem-estar na organizacdo. Nesta dissertacao
n&ao nos iremos centrar apenas numa dimensao em especifico, mas iremos testar a relagdo de todas

dimens6es de CCO com o bem-estar.

H3: Os comportamentos de cidadania organizacional estardo positivamente associados com o

bem-estar.
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V. Método

5.1. Amostra

A amostra utilizada para esta dissertacéo é constituida por 403 individuos que se encontravam a
trabalhar no momento da recolha dos dados. 56,6% da amostra séo homens e a média de idades dos
participantes é de 34,65 anos sendo que 61% da amostra tem entre 20 e 35 anos. 91% da amostra
tem como habilitagdo académica o grau de licenciado ou superior, 0 que faz com que estejamos
perante uma amostra altamente instruida. Em relacdo a situagéo contratual na organizacao para a
qual trabalha, 59,8% esta efetivo, 27% tem contrato a termo certo, 7,4% é trabalhador a recibos
verdes e 5,7% tem outra situacdo de emprego, como empresario em nome individual, contrato a
termo incerto, bolseiro, por outsourcing, temporario ou sendo o sécio-gerente da empresa. 74,4% da
amostra respondeu que nao exerce um cargo de chefia e 94% respondeu que trabalha a tempo
inteiro. Quanto as profissdes, 0s participantes tém variadissimas profissées, sendo que a maioria ou
sdo especialistas em organizacdo administrativa (23,8%) ou sdo analistas e programadores de
software, web e de aplicacdes (22,8%) (ver anexo A), espalhados por vérias areas de atividade, como
por exemplo, atividades de informacéo e de comunicacao (28,8%), atividades de consultoria,
cientificas, técnicas ou similares (16,1%) e comércio por grosso e a retalho e reparacdo de veiculos e
motociclos (13,9%) (ver anexo B). Por fim, relativamente a dimenséo da organizagdo para a qual os
participantes trabalham, 42,2% trabalha numa organizac&o de grande dimenséo (mais de 250
trabalhadores), 31,3% trabalha numa organizacao de média dimensao (51 a 250 trabalhadores),
15,1% trabalha numa organizacéo de pequena dimensao (10 a 50 trabalhadores) e 11,4% trabalha

numa organizagdo de micro dimenséo (menos de 10 trabalhadores).
5.2. Procedimento

O estudo desta dissertagdo é um estudo correlacional, visto que, 0 que se pretendeu estudar
foram as relacdes existentes entre presentismo, workaholism e comportamentos de cidadania

organizacional e de que forma estes conceitos influenciam o bem-estar do individuo.

A metodologia para a recolha de dados foi através de um questionario que agregou varias
escalas, as quais serdo mencionadas a seguir. Este questionario foi aplicado a varios individuos,
pertencentes a varias organiza¢des, numa amostra de conveniéncia, onde o Unico requisito que se

pedia era que o individuo estivesse empregado.

O questionario foi preenchido através de uma plataforma online denominada Google Drive que
permite a construgéo e partilha de questionarios. O link que dava acesso ao preenchimento do
questionario foi partilhado através de email e de redes sociais, permitindo que os participantes
pudessem responder a qualquer momento e em qualquer lugar. O método de preenchimento online
revelou-se bastante pratico, pois permitiu uma recolha de dados bastante rapida e a agregacao dos

dados de forma automatica numa base de dados para que fosse possivel a sua posterior andlise.

E importante indicar que a metodologia adotada para aplicar os questionarios foi por bola de

neve, ou seja, partilhamos o questionario pelas redes sociais e pedimos a essas pessoas que nao s6
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preenchessem mas também que partilhassem o questionario pelos seus contactos com o peffil

adequado (profissionalmente ativos), conseguindo assim um maior nimero de respostas.
5.3. Instrumentos

O questionario utilizado foi iniciado por uma parte introdutéria onde foi explicado o objetivo do
estudo, em tracos muito superficiais para nado influenciar as respostas dos participantes. Nesta parte

introdutéria também foram dadas as instrugdes do seu preenchimento.

Para perceber se existiram casos de presentismo e para validarmos se realmente na amostra
existiam pessoas que tivessem estado doente, foram colocadas duas questdes sobre a sua saude:
“tem ou teve durante o Gltimo més alguma incapacidade ou problema de satde?”; “se sim, essa
incapacidade ou problema de satde esta ou esteve relacionado com o seu trabalho?”. O presentismo
foi medido de duas formas: quanto a sua frequéncia e quanto ao seu efeito na produtividade. Para
medir a frequéncia foram utilizados dois itens desenvolvidos por Lu e colegas (2013) medidos através
de uma escala de Likert de quatro pontos, variando entre 1 (Nunca) e 4 (Mais de 5 vezes). Foi
utilizado ainda um item desenvolvido por Johns (2011) com o objetivo de saber quantos dias no
ultimo més de trabalho os participantes foram trabalhar apesar de estarem doentes ou de néo se
sentirem bem. Quanto ao efeito do presentismo na produtividade, foi utilizada a Escala de
Presentismo de Stanford, conhecida também por SPS-6, desenvolvida por Koopman e colegas em
2002. Tal como o nome indica, € utilizada para medir o presentismo nos individuos, pegando no
estado de salde do individuo e confrontando-o com os efeitos que esse estado possa ter causado na
produtividade do seu trabalho. Esta escala é constituida por 6 itens medidos através de uma escala
de Likert de 5 pontos (em que 1 significa “Discorda Totalmente” e 5 significa “Concorda Totalmente”).
Esta escala tem itens como por exemplo: “Por causa do meu problema de saude, as pressées do
meu trabalho foram mais dificeis de lidar” ou “Eu senti-me sem esperanca em terminar certas tarefas
do trabalho, devido ao meu problema de satide.” Esta escala foi escolhida para integrar o instrumento
pois trata-se de uma escala com poucos itens mas essenciais, 0 que permite que o instrumento ndo
seja demasiado longo, para além de que se trata de uma escala validada, inclusive para a populagao

portuguesa (Ferreira, Martinez, Sousa & Cunha, 2010).

Em relacéo ao workaholism, foi utilizada a versdo curta da Escala Holandesa de Dependéncia do
Trabalho desenvolvida por Schaufeli e colegas (2009), mas adaptada por Libano e colegas (2010) a
populacdo espanhola, mais uma vez para que o instrumento nédo se torne demasiado extenso e por
este estar validado para uma populacéo semelhante a portuguesa. Para além disso a verséo curta
ajusta-se melhor a amostra do que a versédo longa. A escala é constituida por 10 itens respondidos
através de uma escala de Likert de 4 pontos (em que 1 significa “ (Quase) Nunca” e 4 significa
“(Quase) Sempre”) e mede duas dimensdes de workaholism: Trabalhar Excessivamente e Trabalhar
Compulsivamente. Tem itens como por exemplo: “Eu continuo a trabalhar depois dos meus colegas
terem parado” ou “Eu muitas vezes sinto que ha algo dentro de mim que me leva a trabalhar

arduamente”.
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Para medir os comportamentos de cidadania organizacional, foi utilizada a Escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional de Moorman & Blakely (1995), que é baseada no
modelo de Graham (1989). Esta escala é constituida por 19 itens entre eles: “Raramente falta ao
trabalho mesmo quando tem uma razéo legitima para o fazer “ ou “Defende a organizagcdo quando
outros funcionarios a criticam “. Todos os itens sdo respondidos através de uma escala de Likert de 7
pontos (em que 1 significa “Discorda Totalmente” e 7 significa “Concorda Totalmente”). Optou-se por
esta escala uma vez que nao utiliza itens que necessitem de serem codificados ao contrario e

mantém alguns itens que referenciam as dimensfes propostas por Organ (1988).

O bem-estar foi medido através da Escala de Bem-estar no Trabalho de Paschoal & Tamayo
(2008), constituida por 30 itens no total, dividida em duas seccdes: afetos positivos e negativos (21
itens) e a percecao de realizacédo do individuo no trabalho (9 itens). A seccéo dos afetos € constituida
por uma lista de afetos positivos e negativos e é respondida através de uma escala de Likert de 5
pontos (em que 1 significa “Quase Nada” e 5 significa “Extremamente”). Os itens da segunda seccao
sdo respondidos numa escala de Likert de 5 pontos, variando entre 1 (Discorda Totalmente) e 5
(Concorda Totalmente). Esta escala foi escolhida por se tratar de uma escala construida e validada

em portugués.

No final, foram colocadas algumas questdes demogréaficas sobre o género, idade, escolaridade,
situagdo perante a organizagéo, se exerce ou ndo um cargo de chefia, se trabalha a tempo inteiro ou
parcial, profissédo do individuo e sé@o colocadas duas questfes sobre a organizacao onde o individuo

trabalha: area de atividade e dimenséo da organizacéo.
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VI. Resultados

Antes de realizar a Analise de Componentes Principal (ACP) para verificar se o presentismo, o
workaholism e os comportamentos de cidadania organizacional seriam um mesmo conceito, os itens

da dimenséo de distracao evitada de presentismo foram invertidos.

Foram realizadas varias ACP para cada uma das escalas utilizadas no questionario de modo a
verificar se os itens se comportavam corretamente, isto €, se respeitavam as dimensdes originais.
Comecamos por realizar o teste de KMO para cada escala, para verificar o nivel de intercorrelacdes
entre os itens. A escala SPS-6 obteve um valor de 0,758 e a escala de workaholism obteve um valor
de 0,756, o que significa que os niveis de intercorrelacdes entre os itens de cada uma das escalas se
encontram num nivel médio mas ainda assim aceitavel. A escala dos comportamentos de cidadania
organizacional obteve um resultado de 0,867 e a escala de bem-estar no trabalho obteve um
resultado de 0,949, significando assim que as intercorrelacdes entre os itens de bem-estar no

trabalho e de CCO se encontram num nivel bom e muito bom, respetivamente.

Com as ACP realizadas a cada uma das escalas verificamos que a escala de presentismo foi a
Unica cujos itens se agruparam em dois fatores corretamente. Em todas as outras escalas,
verificaram-se itens que tinham factor loadings baixos ou que se dividiam por dois fatores e, por isso,
realizou-se uma segunda analise, eliminando os itens em causa. No caso da escala de workaholism
foram eliminados dois itens da dimenséo de trabalhar excessivamente (“Eu continuo a trabalhar
depois dos meus colegas terem parado” e “Eu mantenho-me ocupado(a) e reservo algumas outras
tarefas possiveis para fazer’) e trés itens da dimens&o de trabalhar compulsivamente (“E importante
para mim trabalhar arduamente, mesmo quando eu ndo gosto do que estou a fazer”, “Eu muitas
vezes sinto que ha algo dentro de mim que me leva a trabalhar arduamente” e “Eu sinto-me
obrigado(a) a trabalhar arduamente, mesmo quando nao é agradavel”), ficando apenas com uma
dimenséao. Na escala de CCO foi eliminado um item de ajuda interpessoal (“Ajusta frequentemente o
seu horario laboral para se adaptar aos pedidos de folgas de outros funcionarios”) e foram eliminados
dois itens de iniciativa individual (“Sobre questées que possam ter sérias consequéncias, expressa
opinibées honestas mesmo quando os outros possam discordar” e “Transmite frequentemente
sugestbes aos colegas em como o grupo pode melhorar”). Os restantes itens de ajuda interpessoal e
iniciativa individual agruparam-se num Unico fator, ao qual denominamos ajuda interpessoal por a
natureza dos itens se enquadrar com o que é dito na literatura sobre os comportamentos de ajuda.

Assim, passaram a existir apenas duas dimensfes de CCO: ajuda interpessoal e promocéo leal.

Procedeu-se finalmente a uma ACP com todos os itens das trés escalas aceites onde se
verificou que se distribuem por seis componentes diferentes, cada item respeitando o conceito
original a que pertence, ou seja, os itens de ajuda interpessoal pertencem ao fator 1, os itens de
promocao leal pertencem ao fator 2, os itens de trabalho compulsivo pertencem ao fator 3, os itens de
workaholism pertencem ao fator 4, os itens de trabalho excessivo pertencem ao fator 5 e os itens de
performance pessoal pertencem ao fator 6 (ver tabela 6.1.). Isto significa que os itens ndo se

misturam entre conceitos e 0s conceitos sao distintos.
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Anélise de Componentes Principais

Nomes dos fatores e itens Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator5 Fator 6

Ajuda Interpessoal

Faz sempre de tudo para que os novos funcionarios se 760
sintam bem-vindos no grupo de trabalho !
Encoraja os colegas que sdo hesitantes ou timidos a
expressar as suas opinides quando de outra forma néo , 750
falariam

Voluntariamente ajuda os novos funcionarios a 741
integrarem-se no trabalho ’
Motiva frequentemente os outros a expressar as suas 732
ideias e opinides '
Encoraja 0s outros a tentar novas e mais eficientes formas 710
de fazerem o seu trabalho '
Mostra genuina preocupagédo e cortesia para com 0s
colegas, mesmo sob as mais dificeis situa¢des de negécio , 707
ou pessoais

Faz de tudo para ajudar os seus colegas com problemas 672
relacionados com o trabalho ’

Promocéao Leal

Demonstra orgulho quando representa a organizagdo em 778
publico ’
Encoraja os amigos e familiares a utilizarem os produtos 774
ou servicos da empresa !
Defende a organizagdo quando as pessoas que nao 749
pertencem a organizacao a criticam !
Defende a organizagdo quando outros funcionarios a 748
criticam ’
Promove ativamente os produtos e servigos da 699
organizagdo a potenciais utilizadores !

Trabalho Completado

No trabalho, eu pude focar-me em atingir os meus
L , 915

objetivos apesar do meu problema de saude.

Apesar de ter o meu problema de salde, eu senti-me

energético(a) o suficiente para completar todo 0 meu ,902

trabalho.

Apesar de ter 0 meu problema de salde, eu era capaz de

terminar tarefas dificeis no meu trabalho. 839 -307

Nota: Foram ocultados os valores com peso inferior a 0,40.

Tabela 6.1. — Resultados da Analise de Componentes Principais as escalas com todos os itens

aceites
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Anaélise de Componentes Principais

Nomes dos fatores e itens Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator5 Fator 6

Workaholism

Eu passo mais tempo a trabalhar do que a socializar com 709
0S amigos, em passatempos, ou em atividades de lazer. !
Eu vejo-me a fazer duas ou trés coisas ao mesmo tempo,
como a comer o almogo e a escrever um lembrete, ,682
enquanto falo ao telefone.

Eu sinto-me culpado quando retiro algum tempo do

trabalho (ex: folga ou férias). 682

Eu pareco estar com pressa e correndo contra o relégio. ,659

E dificil para mim relaxar quando no estou a trabalhar. ,647
Distracéo Evitada

O meu problema de saude distraiu-me de ter prazer no
. . ,833

meu trabalho. (invertido)

Eu senti-me sem esperanga em terminar certas tarefas do 828

trabalho, devido ao meu problema de saude. (invertido) ’

Por causa do meu problema de salde, as pressées do 825

meu trabalho foram mais dificeis de lidar. (invertido) '

Performance Pessoal
Cumpre sempre 0s prazos para a concluséo dos trabalhos , 759
Realiza as suas tarefas com poucos erros , 741

Raramente falta ao trabalho mesmo quando tem uma

~ e ,560
razdo legitima para o fazer

Nota: Foram ocultados os valores com peso inferior a 0,40.

Tabela 6.1. — Resultados da Analise de Componentes Principais as escalas com todos os itens

aceites (continuacao)

ApOs a realizacédo da ACP foram calculados os Alfas de Cronbach para averiguar a consisténcia
interna de cada dimens&o. Foram obtidos valores de consisténcia interna excelentes em todas as
dimens@es de bem-estar no trabalho (0,959 para a dimenséo de afeto positivo, 0,900 pra a dimenséo
de afeto negativo e 0,935 para a dimensédo de realizacdo/expressividade). As duas dimensdes de
presentismo e duas dimensées de CCO obtiveram valores de consisténcia interna bons (0,831 para a
dimenséo de distracdo evitada, 0,887 para a dimenséo de trabalho completado, 0,862 para a
dimenséao promocao leal e 0,871 para a dimensao ajuda interpessoal). Workaholism obteve um valor
de 0,719 que é aceitavel e a dimenséo de performance pessoal obteve 0,535, um valor que indica a
existéncia de uma consisténcia interna pobre e devido a isso esta dimenséao foi eliminada das

restantes analises.
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Antes de seguir para as analises de Regresséo Linear Mdltipla, fizemos uma andlise das
relacdes entre as variaveis através da andlise das correlagdes de Pearson (ver tabela 6.2.). De um
modo geral as correlacdes significativas sdo moderadas, contudo existem muitas correlacdes fracas e
apenas uma correlacdo que pode ser considerada forte, mas que parece ser uma correlacéo ébvia
visto que afeto positivo e expressividade e realizacdo no trabalho sdo duas componentes do bem-
estar no trabalho. As correlac8es nao significativas e as correlagdes que sao significativas mas fracas
entre presentismo, workaholism e CCO vém reforcar que estes conceitos nao podem ser

considerados como um mesmo conceito.

1 2 3 4 5 6 7
1. Trabalho Completado
2. Distracdo Evitada -,312"7
3. Workaholism -,012 197"
4. Ajuda Interpessoal ,002 ,016 ,092
5. Promoc&o Leal ,043 113 151" 524"
6. Afeto Positivo ,015 1217 -,015 293" 500"
7. Afeto Negativo -050  -2127 382" 072 -198"  -410"
8. Expressividade e 042 117 017 283" 419" 693"  -336"

Realizag&o no Trabalho

*p<0,05 **p<0,01

Tabela 6.2. — Correlag8es das variaveis preditoras entre si e entre estas e as variaveis critério

As correlagBes entre o presentismo e 0 bem-estar parecem trazer dados contraditérios
relativamente 4quilo que se esperava. Apenas a dimenséo de distracdo evitada obteve correlacdes
significativas com o bem-estar, sendo que séo fracas. No entanto, podemos fazer a leitura de que
gquanto mais as pessoas se focam no processo mais afeto positivo e menos afeto negativo sentem e
mais realizadas no trabalho se sentem. Se ndo se conseguirem focar no trabalho devido a alguma

doenca ou sintoma de saude, possivelmente os efeitos no bem-estar serdo o inverso.

Apenas existe uma correlacao significativa entre o workaholism e o bem-estar, isto &, existe uma
correlacdo moderada positiva entre o workaholism e o afeto negativo, o que vai ao encontro da nossa

hip6tese 2. O workaholism tem um efeito negativo no bem-estar no trabalho.
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Os comportamentos de cidadania organizacional evidenciam correlacdes com o bem-estar que
confirmam a nossa terceira hipétese. Tanto a ajuda interpessoal como a promogéo leal relacionam-se
positivamente com o afeto positivo e com a realizagéo no trabalho, enquanto que a promocao leal

relaciona-se negativamente com o afeto negativo.

Foi feita uma analise de Regressao Linear Multipla (RLM) para cada uma das dimenses de
bem-estar no trabalho, onde foram incluidas as variaveis preditoras que obtiveram resultados
significativos nas correlagfes. Apenas foram incluidas as variaveis preditoras com correlagtes
significativas pela necessidade de encontrar modelos mais parcimoniosos, um dos pressupostos das

andlises de regresséo (Field, 2013).

25,3% da proporc¢éo de variacdo do afeto positivo é explicada pela distracdo evitada, ajuda
interpessoal e promocéo leal. [F(;399)= 45,804, p<0,001]. De todas as variaveis preditoras, apenas a
promocéo leal obteve um valor significativo, que esta positivamente relacionada com o afeto positivo
(B=0,468;t=9,172; p < 0,001) (ver tabela 6.3.).

Bem-Estar (Afeto Positivo)

Variaveis Independentes

Beta
Distracdo Evitada 0,068
Ajuda Interpessoal 0,046
Promocé&o Leal 0,468***
R? ajustado 0,251
F(3;399) 45,804***

*kk

p<0,001

Tabela 6.3. — Resultados da Regressao Linear Mdltipla para a dimenséao de Afeto Positivo

O modelo de RLM para o afeto negativo explica 22% da proporcéo de variacdo do afeto negativo
[F(3;399)=38,306, p<0,001]. Neste modelo, promogéo leal, workaholism e distracdo evitada obtiveram
resultados significativos. Promocao leal (B = -0,246; t = -5,456; p < 0,001) e distracéo evitada ( = -
0,106; t = -2,321; p < 0,05) estdo negativamente relacionados com o afeto negativo, enquanto que
workaholism esta positivamente relacionado com o afeto negativo ( = 0,399; t = 8,724; p < 0,001)
(ver tabela 6.4.).

O ultimo modelo de RLM explica 18% da proporcéo da variagdo da expressividade e realizagédo
no trabalho [F(3;399)=30,468, p<0,001]. Neste modelo, mais uma vez, apenas a promocao leal teve
um resultado significativo. A promocéo leal relaciona-se positivamente com a expressividade e
realizacéo no trabalho (B = 0,361; t = 6,766; p <0,001) (ver tabela 6.5.).
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Bem-Estar (Afeto Negativo)

Variaveis Independentes

Beta
Distracdo Evitada -0,106*
Workaholism 0,399***
Promogé&o Leal -0,246%***
R? ajustado 0,218
F(3;399) 38,306***

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tabela 6.4. — Resultados da Regressao Linear Multipla para a dimensao de Afeto Negativo

Bem-Estar (Expressividade e Realizag&o no

Variaveis Independentes Trabalho)
Beta
Distracédo Evitada 0,075
Ajuda Interpessoal 0,093
Promocéo Leal 0,361***
R? ajustado 0,180
F(3;399) 30,468*+
*** p<0,001

Tabela 6.5. — Resultados da Regressao Linear Multipla para a dimensao de Expressividade e
Realizag¢&@o no Trabalho

Baseando-nos nestes resultados podemos indicar que as nossas hipéteses foram parcialmente
confirmadas. A hipétese la apenas € parcialmente confirmada pois a dimenséo de distracéo evitada
tem um efeito significativo apenas na dimenséo de afeto negativo de bem-estar. A distracdo evitada
esta negativamente relacionada com o afeto negativo, ou seja, quanto mais o trabalhador se
consegue concentrar menos afeto negativo sentira, o que significa que se tiver dificuldades em focar-
se devido a sua doenca ira sentir mais emoc¢des negativas, logo, o seu bem-estar estara diminuido. O
workaholism apenas tem uma relacao significativa com o afeto negativo e esta relacionado
positivamente com o afeto negativo (confirma-se parcialmente a hipétese 2). No caso da hipétese 3
apenas a dimensédo de promocéo leal tem um efeito significativo sobre o bem-estar no trabalho, mas

€ um efeito positivo, tal como se previa.
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Discusséo

A presente dissertacdo procurou perceber como o presentismo, o workaholism e os
comportamentos de cidadania organizacional se relacionam entre si, mais concretamente, procurou-
se saber se estes conceitos se sobrepdem ou se pelo menos algumas das suas dimensdes se
sobrepdem, extraindo-se disto uma nova dimenséo. Pretendeu-se também saber como é que estes

conceitos afetam o bem-estar no trabalho.

Através dos resultados obtidos pela Analise de Componentes Principais, foi possivel responder a
nossa questdo de investigacdo. De facto, presentismo, workaholism e CCO sao conceitos distintos.
Todas as dimens@es dos conceitos ficaram em fatores diferentes, apesar dos problemas que
surgiram nas Analises de Componentes Principais realizadas individualmente a cada escala utilizada
no questionario. O primeiro fator agrupa apenas os itens de ajuda interpessoal e o segundo fator
agrupa apenas os itens de promogao leal, ambas dimensfes de CCO. Como indicado no capitulo dos
resultados, apds a eliminacdo de alguns itens de ajuda interpessoal e de iniciativa individual, que nao
se encaixavam em apenas um fator, os restantes itens de iniciativa individual foram agrupados a
dimenséo de ajuda interpessoal. A dimensao de performance pessoal, apesar de se verificar num
fator so (fator 6), foi eliminada por ter uma consisténcia interna pobre. O terceiro e quinto fator
correspondem as duas dimens@es de presentismo da escala SPS-6, trabalho completado e distracao
evitada, respetivamente, e o quarto fator corresponde ao workaholism. Portanto, através da analise
destes resultados podemos concluir que ndo € possivel extrair uma nova dimensao pois estes trés
conceitos sdo distintos. Para reforcar isto, existem poucas correlagfes significativas entre estes

conceitos, sendo que as correlagdes com valores significativos séo fracas.

Relativamente as hip6teses propostas, a exce¢do da hipétese 1b, estas foram parcialmente
confirmadas, ou seja, 0 presentismo, o workaholism e os comportamentos de cidadania
organizacional ndo obtiveram efeitos significativos em todas as dimensdes de bem-estar ou todas as

suas dimensdes ndo obtiveram resultados significativos no bem-estar.

Os comportamentos de cidadania organizacional foram o Unico conceito que obteve resultados
significativos nas trés dimensfes de bem-estar no trabalho, no entanto, nem todas as suas
dimens@es obtiveram resultados de igual forma. A ajuda interpessoal obteve correlacfes significativas
e positivas, que nas regressoées lineares veio a verificar-se que esta dimenséo nao afeta o bem-estar
no trabalho. Por outro lado, a promocao leal obteve resultados significativos com as trés dimensdes
de bem-estar no trabalho, tanto nas correlagbes como nas regressdes lineares. Tal como previsto,
estes tipos de comportamentos de cidadania organizacional afetam de forma positiva o afeto positivo
e a expressividade e realizacdo no trabalho e afetam de forma negativa o afeto negativo, ou seja, ndo
sdo os comportamentos de cidadania como um todo, mas sim a promocéao leal que melhora de um
modo geral o bem-estar no trabalho. De facto, se pensarmos neste aspeto, parece-nos
compreensivel que um individuo se sinta bem ao promover a organizacao para a qual trabalha pois

isso significa que se sente bem nessa organizacao e que passa uma boa imagem da mesma aos
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seus amigos, familiares e conhecidos, passando uma boa imagem de si proprio (isto no caso de

individuos que “vestem a camisola”).

No caso do presentismo, apenas a dimenséo de distracdo evitada obteve relacdes significativas
positivas, no caso do afeto positivo e da expressividade e realiza¢édo no trabalho, e uma relagéo
negativa com o afeto negativo. No entanto, nas andlises de Regressao Linear Mltipla, apenas existiu
uma relacéo significativa negativa entre a distracéo evitada e o afeto negativo, o que significa que de
um modo geral, se os individuos néo se distrairem devido a um problema de salde, o seu bem-estar
aumenta, pois o seu afeto negativo diminui com o foco nos processos de trabalho. Assim, a hip6tese
1a foi parcialmente confirmada e a hip6tese 1 b néo foi confirmada por o trabalho completado nao ter
obtido resultados significativos. Apesar de estes resultados ndo serem os mais fortes para
demonstrar o efeito do presentismo no bem-estar, estes resultados estdo em linha com os estudos de
Cooper e Dewe (2008), Demerouti, Blanc, Bakker, Schaufeli e Hox (2009) e Ashby e Mahdon (2010),

cujos autores indicam que o presentismo afeta negativamente o bem-estar do trabalhador.

Em relacdo ao workaholism, este relaciona-se positivamente com o afeto negativo, ou seja, 0s
workaholics tendem a experienciar mais emog¢des negativas, logo, o seu bem-estar no trabalho vé-se
diminuido. Independentemente da forma como é operacionalizada a variavel, na literatura é possivel
encontrar-se um suporte consistente para a proposi¢ao de que os workaholics experienciam niveis
mais baixo de bem-estar psicolégico, em comparagdo com os nao-workaholics (Russo &
Waters,2006). Burke (2000b), descobriu que os workaholics entusiastas e os trabalhadores relaxados
experienciam niveis mais elevados de bem-estar emocional do que os workaholics, o que vai de
encontro com 0s nossos resultados tendo em conta que, no presente estudo, verificou-se que 0s

workaholics tendem a sentir mais emoc¢des negativas.

O facto de dimens®fes que obtiveram correlagBes significativas e positivas mas que deixaram de
ter resultados significativos nas regressdes pode dever-se a algum efeito supressor de uma variavel
ndo avaliada. Talvez o presentismo ndo seja uma variavel preditora do bem-estar mas sim um
resultado do efeito do bem-estar no trabalho, isto é, talvez o presentismo seja influenciado pelo bem-
estar dos trabalhadores (Cooper & Dewe, 2008; Schulte & Vainio, 2010). Tal como o presentismo, 0
bem-estar também pode influenciar os comportamentos de cidadania organizacional. Cropanzano,
Rupp e Byrne (2003) indicam que o bem-estar, mais especificamente o burnout, esta negativamente
relacionado com os comportamentos de cidadania organizacional, tanto direcionados a organizagéo

€COMo a supervisao.

Um dos contributos desta dissertacao foi a clarificacdo relativamente a semelhanga entre
presentismo, workaholism e comportamentos de cidadania organizacional. De facto, foi esclarecido

que se trata de conceitos distintos, apesar de algumas semelhancas que possam ter.

Com esta dissertacao foi possivel acrescentar algumas conclusées relativamente aos efeitos que
estes conceitos tém sobre o bem-estar no trabalho, ao mesmo tempo que permitiu confirmar que

estas variaveis sdo distintas, tendo cada um destes conceitos efeitos diferentes no bem-estar.
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Tal como todos os estudos esta dissertacdo também tem as suas limitacdes, a comecar pela
amostra. Tendo em conta que a amostra desta dissertacdo € uma amostra por conveniéncia e que 0s
dados foram recolhidos através do método bola de neve, néo é possivel generalizar os resultados,
mas deixa aqui algumas informacgdes que merecem ser investigadas em estudos futuros. Outra
limitacao desta dissertacdo prende-se com a forma como foram utilizadas as escalas, isto €, foram
utilizadas apenas como um instrumento de autoavaliacdo quando seria interessante ter existido aqui
uma avaliag&o por parte das chefias relativamente aos seus colaboradores, principalmente no caso
dos comportamentos de cidadania organizacional. Tal como Novo (2005) indica, apenas escalas de
autoavaliacdo ndo séo suficientes, isto no caso do bem-estar, pois ndo distinguem o bem-estar
genuino que o individuo sente do bem-estar ilusério, visto que, os individuos tendem a criar
autoimagens mais positivas do que a realidade. Neste estudo existiu apenas um momento de recolha
de dados, pelo que seria interessante explorar estudos longitudinais sobre as hip6teses aqui testadas
ou com outras, como por exemplo, verificar de que forma o bem-estar afeta o presentismo e os
comportamentos de cidadania organizacional ao longo do tempo. De futuro, deverao ser realizados
estudos cuja andlise dos dados deve ser testada em diferentes niveis para testar variacdes
interdepartamentais ou interorganizacgoes.

Em forma de concluséo, esta dissertacao acaba por chamar a atengdo para um fenébmeno muito
presente nas organizagdes mas desconhecido para muitos, isto €, o presentismo. Traz aqui uma
chamada de atencéo para os gestores das organizacdes para este problema que afeta vérios fatores

na vida do trabalhador, como por exemplo, a sua produtividade e o0 seu bem-estar.

Concluimos que o presentismo, o workaholism e os comportamentos de cidadania
organizacional tém efeitos diferentes no bem-estar. Se o presentismo associado a ganhos na
produtividade pode afetar negativamente o afeto negativo, o workaholism aumenta as emocdes
negativas que os trabalhadores sentem. Quanto aos comportamentos de cidadania organizacional o
mesmo nao se passa. Neste estudo, a promocao leal mostrou melhorar, de um modo geral, o bem-
estar no trabalho. Estes efeitos diferentes que estas variaveis tém sobre o bem-estar no trabalho

reforcam o facto de estas variaveis terem que ser assumidas como conceitos distintos.
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Anexo A
Profissao

Frequéncia Percentagem
Agente de seguros 1 2
Agentes de negdcios 1 2
Arquitetos, urbanistas, agrimensores e designers 1 ,2
Assistentes de viagem, cobradores e guias intérpretes 1 2
Diretorgs dgs servi¢os das tecnologias da informacéo e 1 2
comunicagao
Diretores e gerentes de outros servi¢cos 1 2
Empregaglos de aerovisionamento, armazém, de servicos 1 >
de apoio a producao e transportes '
Empregados de mesa e bar 1 2
Médicos 2 ,5
Pessoal de informac&o administrativa 1 2
Pessoal dos servigos de protecéo e seguranca 1 2
Técnico de Manutengéo 1 2
Técnicos da medicina e farmacia 1 2
Técnicos das telecomunicacdes e da radiodifuséo 1 2
Técnicos de nivel intermédio dos servigos juridicos, sociais e
religiosos ! 2
Trabalhadores qualificados do fabrico de instrumentos de
precisdo, joalheiros, arteséos e similares ! 2
Diretor geral e gestor executivo, de empresas 2 5
Diretores e gerentes, do comércio a retalho e por grosso 2 5
Especialistas em assuntos juridicos 2 5
Funcionarios Publicos 2 5
Instaladores e reparadores de equipamento elétrico 2 5
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Tabela 5.1. — Profissdes dos participantes

Profissao

Frequéncia Percentagem

Outro pessoal de apoio de tipo administrativo

QOutros profissionais de nivel intermédio da saude
Técnicos das ciéncias fisicas e de engenharia

Técnicos de operacao e controlo de processos industriais

Agentes de nivel intermédio da administracdo publica, para

aplicacdo da lei e similares

Outros

Professor dos ensinos universitario e superior
Técnicos

Vendedores em lojas

Outros profissionais de saude

Caixas, penhoristas e similares

Diretores de vendas, marketing e de desenvolvimento de negdcios
Engenheiros de eletrotecnologia

Especialistas em engenharia (exceto eletrotecnologia)
Autores, jornalistas e linguistas

Professores

Qutros especialistas do ensino

Pessoal de rececao e de informacéo a clientes
Diretores de servicos de negdécios e de administragdo
Especialistas em base de dados e redes
Especialistas em financas e contabilidade

Agentes de compras, de vendas e corretores comerciais

14

1,0

1,2

12

12

1,2

15

15

1,7

17

2,2

2,2

2,2

3,5
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Tabela 5.1. — Profissdes dos participantes (continuag&o)

Profisséo

Frequéncia Percentagem

Especialistas em ciéncias sociais e religiosas 15 3,7
Administrativos e secretarios especializados 23 57
Especialistas em vendas, marketing e rela¢des publicas 31 7,7

Analistas e programadores, de software, Web e de aplicagbes 92 22,8
Especialistas em organiza¢do administrativa 96 23,8

Total 401 99,5

Missing 99 2 5
Total 403 100,0

Tabela 5.1. — Profissdes dos participantes (continuag&o)
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Anexo B

Area de atividade

Frequéncia Percentage

m
Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e 1 5
recreativas '
Atividades imobiliarias 1 2
Captf:lgéo, trat,amento e distril?uiNQéo de &gua; saneamento 2 5
gestédo de residuos e despoluicido '
Captf:lgéo, trat,amento e distril?uiNQéo de 4gua; saneamento, 2 5
gestédo de residuos e despoluicdo '
Inddstrias extrativas 2 5
Outras atividades de servicos 3 v
Alojamento, restauracao e similares 4 1,0
Construcéo Civil 6 15
Transportes e armazenagem 7 1,7
Administracéo Piblica e Defesa; Seguranca Social
Obrigatoria 1 2.1
Atividades financeiras e de seguros 14 3,5
Inddstrias transformadoras 17 4,2
Educacao 28 6,9
Atividades de saude humana e apoio social 29 7,2
Atividades administrativas e dos servi¢cos de apoio 37 9,2
Comérpio_por grosso e a retalho; reparacdo de veiculos 56 13.9
automéveis e motociclos ’
Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares 65 16,1
Atividades de informacédo e de comunicacéo 116 28,8
Total 401 99,5

Missing 99 2 5

Total 403 100,0
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Tabela 5.2. — Areas de atividade das organizacdes para as quais os participantes trabalham
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